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ДОСЛІДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ПІДХОДІВ ДО 
ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
 
Одним з основних факторів економічного зростання в 
сучасних умовах розвитку України є адаптивна, гнучка, мобільна 
кадрова політика і процеси формування кадрового потенціалу 
сучасної організації. Особливе місце в боротьбі за досягнення 
конкурентоспроможності організації на ринку займає система 
управління персоналом, що реалізується в кадровому потенціалі. 
Актуальність дослідження питань інноваційних підходів до 
формування кадрового потенціалу організації продиктована 
необхідністю вдосконалення розвитку кадрової політики в 
сучасних умовах економіки. 
Проблемі інноваційних підходів до формування кадрового 
потенціалу посвячені немало наукових праць і монографій. Проте, 
у більшості наукових робіт висвітлений лише аспект щодо 
оцінювання окремих характеристик управлінського персоналу та 
 
 
89 
питання підвищення кваліфікації менеджерів. Тому об'єктивно 
існує необхідність дослідження цього питання, яке в цілому 
освітлює проблему формування кадрового потенціалу в умовах 
українського ринку. 
Кадровий потенціал - це трудові можливості підприємства, 
здатність персоналу до генерування ідей, створення нової 
продукції, його освітній, кваліфікаційний рівень, психофізіологічні 
характеристики і мотиваційний потенціал [1]. 
Різні науковці тлумачать це поняття по різному: наприклад 
Чухрай Н.І. розглядає кадровий потенціал як складову 
інноваційного розвитку у концепції розвитку підприємства. 
Кадровий потенціал характеризує як складову, що не належить 
підприємству [2]. 
Формування кадрового потенціалу підприємства - це 
складний і довготривалий процес набуття й використання 
навичок, знань і умінь, який охоплює собою відповідне навчання, 
набуття практичних навичок і конкретне їх цільове використання 
в певних умовах. Результативність цього залежить від особистого 
потенціалу працівника, як сукупності якісних характеристик 
людини, які визначають можливість й межі участі у трудовій 
діяльності [3]. 
Використання інноваційних методів привернення кадрового 
потенціалу (лізинг, аутсорсинг, аутстаффінг) в тій або іншій формі 
дає підприємству необхідну гнучкість. Звичайно про вище 
зазначені методи роботи з персоналом згадують тоді, коли постає 
проблема невідповідності наявних трудових ресурсів і потреб 
підприємства в них. Вирішенням цієї проблеми є розробка 
програми зміни кількісних та якісних параметрів трудових 
ресурсів підприємства [4].  
Вибір конкретного заходу залежить від специфіки потреби в 
персоналі, а критерієм відбору є його економічна доцільність. 
Кадрова проблема сьогодення полягає у необхідності 
розвитку кадрового потенціалу підприємства. Нажаль керівники 
вітчизняних підприємств приділяють досить мало уваги цьому 
питанню, розраховуючи у більшості на бажання самих 
працівників. 
Достатньо ефективним інноваційним інструментом у 
вирішенні цієї проблеми є використання технології дауншифтингу, 
особливо у практиці професійного розвитку управлінського 
 
 
90 
потенціалу підприємства. 
Дауншифтинг - перехід з роботи, за яку багато платять, але 
пов’язаної з постійними стресами, навантаженнями, яка забирає 
багато вільного часу, на більш спокійну, хоча і з меншим рівнем 
заробітку. Головною зовнішньою ознакою дауншифтингу є 
відмова від кар’єри, рівня та стилю життя [5]. 
Як показали дослідження, найбільш розповсюдженими 
способами дауншифтингу є: зменшення кількості годин роботи 
(29%), менш відповідальна та прибуткова робота (23%), відмова 
від роботи взагалі (19%), зміна сфери діяльності (19%). А серед тих, 
хто вже став дауншифтером, 34% повністю задоволені своїм 
новим життям, а 37% задоволені, але шкодують про зменшення 
доходів. Правда є ще 16% тих, хто важно переживає втрату 
попередньої роботи, а також 7% незадоволених змінами у своєму 
житті [5]. 
В Україні, виходячи із зазначеного дослідження, ще зарано 
говорити про дауншифтинг як про загально розповсюджене 
явище, адже загальний рівень матеріального стану - низький, а 
економічна ситуація настільки нестабільна, що повністю 
відмовитися від кар’єри можуть собі дозволити меншість 
громадян.  
Сьогодні аспекти діяльності підприємства, які пов’язані з 
персоналом, повинні будуватися на основі інноваційних 
технологій формування, розвитку та реалізації кадрового 
потенціалу. Кадровий потенціал підприємства розглядається як 
комплексна категорія, яка характеризує велику кількість 
факторів, таких як: частоту і ефективність впровадження на 
підприємстві інновацій, їх розробку, готовність персоналу до змін, 
психофізіологічний стан персоналу. Модернізація та оновлення 
підходів до формування кадрового потенціалу дозволить 
підприємствам оцінити свої можливості та задіяти всі можливі 
важелі заради досягнення мети існування організації.  
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